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Nabilla Atika Rosa 




Karyawan kini tidak hanya dipandang sebagai suatu sumber daya bagi perusahaan. Hal ini 
memberikan perusahaan harapan agar karyawannya mampu bekerja dengan semangat, 
berdedikasi, dan menghayati pekerjaannya guna mendorong meningkatkan daya saing dan 
kualitas perusahaan. Selanjutnya, psychological capital diprediksi berperan sebagai prediktor 
terhadap work engagement pada karyawan. Berdasarkan hal tersebut, tujuan penelitian ini 
adalah untuk mengetahui pengaruh psychological capital terhadap keterikatan kerja pada 
karyawan perusahaan tambang. Subjek penelitian ini adalah karyawan perusahaan tambang 
yang bekerja di pabrik atau lapangan, berusia 21-55 tahun, dan telah bekerja minimal selama 1 
tahun. Total subjek berjumlah 131 orang dengan menggunakan teknik purposive sampling. 
Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah Psychological Capital Questionnaire 
(PCQ) dan Utrech Work Engagement Scale (UWES). Hasil uji analisis dengan uji regresi linear 
berganda menunjukkan bahwa terdapat pengaruh psychological capital terhadap work 
engagement secara signifikan dengan dimensi self-efficacy (f=16.082, B=0.284, P=0.000) dan 
hope (f=16.082, B=0.522, P=0.000) yang berperan terhadap work engagement. Sumbangan 
efektif yang diberikan yaitu sebesar 33,8%. 
 
Kata Kunci : Psychological Capital, Work Engagement, Karyawan Perusahaan Tambang 
 
Employees nowadays not only seen as a resources for the company. This matter gives the 
company hope that its employees will be able to work with vigor, dedication, and absorption to 
their work in order to encourage increased competitiveness and quality of the company. 
Furtheremore, psychological capital is predicted as a predictor of employee engagement. 
Based on this, the purpose of this study was to determine the effect of psychological capital on 
work engagement on employees who work in mining company. The subjects of this study were 
mining employees who work in factory or field section, aged 21-55 year old, and had worked 
for at least 1 year. Total subjects were 131 people using purposive sampling technique. The 
instruments used in this study were Psychological Capital Questinnaire (PCQ) and Utrech 
Work Engagement Scale (UWES). The results of the analysis test using multiple linear 
regression test shows that there is a significant effect of psychological capital on work 
engagement, self-efficacy (f=16.082, B=0.284, p=0.000) and hope (f=16.082, B=0.522, 
p=0.000) shows that there is a significant effect on work engagement. The effective contribution 
given is 33,8%. 
 









Indonesia yang dikenal memiliki sumber daya alam yang beragam, berhasil menjadi salah satu 
penghasil tambang terbesar di dunia. Sektor pertambangan menjadi salah satu sektor yang 
berkontribusi penting dalam pertumbuhan ekonomi di Indonesia. Kementerian Energi dan 
Sumber Daya Mineral (ESDM) mencatat bahwa sepanjang tahun 2018 industri tambang 
mampu memberikan setoran berupa Pendapatan Negara Bukan Pajak (PNBP) mencapai angka 
Rp. 46,6 triliun (Kementerian Energi dan Sumber Daya Mineral, 2018. Paragraf 1). Demi terus 
mendukung berlangsungnya segala aktivitas di sektor pertambangan, penting bagi perusahaan 
untuk memelihara dan mengembangkan sumber daya manusia yang dimiliki.  
 
American Psychological Association (2011) menyampaikan bahwa salah satu pekerjaan dengan 
resiko yang tinggi adalah pekerjaan yang dilakukan di sektor pertambangan. Tidak jarang 
karyawan tambang menderita karena tingginya tuntutan kerja untuk memenuhi target produksi, 
terlebih bagi perusahaan dengan jumlah pekerja yang sedikit cenderung mengurangi biaya kerja 
demi meningkatkan keuntungan (Chen, Deng, Wan, Zhang, Vasilakos, & Rong, 2015). Jimenez 
dan Dunkl (2017) menambahkan bahwa shift kerja, jam kerja yang panjang, perjalanan kerja 
yang jauh, beban kerja yang berlebih, dan kondisi kehidupan yang buruk terbukti meningkatkan 
kelelahan, stres kerja, dan mengancam kesejahteraan psikologis serta hubungan pekerja. Studi 
yang dilakukan Amponsah-Tawiah, Leka, Jain, Hollis, dan Cox (2014) pada sektor 
pertambangan di Ghana menemukan bahwa tuntutan kerja yang tinggi dan kurangnya kendali 
atas keputusan kerja memberikan dampak negatif pada karyawan.  
 
Karyawan kini tidak hanya dipandang sebagai suatu sumber daya bagi perusahaan, tetapi juga 
dipandang sebagai suatu aset yang berharga (Bukit, Malusa, & Rahmat, 2017). Pandangan ini 
memberikan perusahaan harapan kepada karyawannya agar dapat antusias dan memiliki 
kualitas dalam bekerja guna mendorong meningkatkan daya saing dan kualitas perusahaan. Hal 
ini dimaksudkan agar karyawan mampu bekerja dengan semangat, berdedikasi, dan menghayati 
pekerjaannya (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006). Karyawan yang dicirikan dengan tiga hal 
tersebut biasa dikategorikan sebagai karyawan yang memiliki keterikatan kerja. Halbesleben 
(2010) mengatakan bahwa tingkat keterikatan kerja karyawan yang lebih tinggi memungkinkan 
perusahaan untuk memperoleh atau mempertahankan keunggulan kompetitif. 
 
Work engagement atau keterikatan kerja menurut Schaufeli dan Bakker (2013) diartikan 
sebagai suatu keadaan positif yang didasari oleh tiga dimensi, yaitu vigor (semangat), 
dedication (dedikasi), dan absorption (penghayatan) pada individu ketika bekerja. Keterikatan 
kerja merupakan gambaran individu yang secara penuh terlibat dalam suatu tugas pekerjaan 
baik secara emosi, dan fisik yang dicirikan oleh semangat, dedikasi yang tinggi, dan penuh 
penghayatan dalam menyelesaikan pekerjaan (Mufarrikhah, Yuniardi, & Syakarofath, 2020). 
Selanjutnya Kurniawati (2014) mengatakan bahwa karyawan dengan job engagement tinggi, 
cenderung lebih paham terkait visi dan misi perusahaan, selalu memiliki ide yang lebih segar, 
fokus ketika bekerja, dan selalu memberikan yang terbaik bagi perusahaan. Selain itu, karyawan 
yang engaged tidak hanya bersemangat dan berenergi, tetapi mereka juga menikmati pekerjaan 
yang dilakukannya, serta melihat masalah sebagai sesuatu yang menantang (Yudiani, 2017).  
 
Hasil pengukuran yang dilakukan oleh Gallup (Marajohan, 2016) terkait keterikatan kerja 
karyawan di Indonesia dinilai rendah karena memiliki indeks keterikatan kerja dengan besaran 
persentase hanya 8%. Studi pendahuluan yang dilakukan oleh Ilvonda (2020) terkait keterikatan 
kerja karyawan pada salah satu perusahaan tambang besar di Indonesia juga menunjukkan 
bahwa karyawan kurang antusias dalam bekerja, karena adanya ketidaksesuaian minat maupun 




belum memiliki keyakinan dan kebermaknaan dalam bekerja serta adanya rasa kurang 
tertantang dari pekerjaan yang ditekuni. Penelitian Kusnendi dan Ispurwanto (2018) pada 
karyawan salah satu perusahaan pertambangan dan supplier alat pertambangan menunjukkan 
hasil bahwa 70% karyawan memiliki keterikatan kerja yang rendah. Hal ini tidak sejalan dengan 
yang disampaikan oleh Bakker dan Demerouti (2008) dimana karyawan dapat dikatakan 
engaged apabila mereka memiliki energi dan rasa antusias yang besar dalam pekerjaan mereka, 
serta seringkali terhanyut dengan pekerjaannya sehingga waktu dirasa berlalu dengan cepat.  
 
Menurut Bakker dan Demerouti (2008) keterikatan kerja dapat dijelaskan melalui dua hal dasar, 
yaitu job resources dan personal resources. Job resources merujuk pada aspek fisik, sosial, 
maupun organisasional yang memungkinkan individu untuk mengurangi tuntutan pekerjaan 
dan biaya fisiologis serta psikologis yang berkaitan dengan pekerjaan, mencapai target kerja, 
dan memotivasi pertumbuhan, pembelajaran, dan perkembangan di tempat kerja. Sedangkan 
personal resources merujuk pada sumber daya diri positif yang berhubungan dengan ketahanan 
dan mengacu pada kemampuan individu dalam mengendalikan dan memberi dampak baik bagi 
lingkungan kerjanya. 
 
Salah satu faktor yang dapat membantu individu untuk dapat berkembang dan menghasilkan 
dampak positif bagi perilakunya ketika bekerja adalah psychological capital. Luthans, Youssef, 
dan Avolio (2015) mengatakan bahwa psychological capital merupakan suatu kondisi 
perkembangan positif individu yang terdiri atas empat dimensi yaitu self-efficacy, optimism, 
hope, dan resilience. Psychological capital dapat membantu individu dalam mempercayai 
kemampuan mereka, sehingga hal tersebut membantu individu memotivasi diri mereka dalam 
bekerja dan membuat mereka lebih bersemangat dalam menjalankan tugasnya. Individu dengan 
psychological capital yang cenderung tinggi memiliki harapan untuk masa depan, selalu 
optimis dan tangguh, lebih memahami makna dalam bekerja dan membuat mereka lebih 
semangat dalam bekerja, siap dalam menghadapi tantangan, serta bekerja keras untuk 
mengatasi segala sesuatu yang dianggap merugikan dibandingkan harus menyerah tanpa 
harapan (Li, 2019). 
 
Menurut Avey, Luthans, Smith, dan Palmer (2010) psychological capital dari waktu ke waktu 
memberikan potensi yang penting untuk mempengaruhi kesejahteraan. Hal tersebut juga 
diperkuat oleh Maulida dan Shaleh (2018) yang mengatakan bahwa psychological capital 
secara signifikan berpengaruh terhadap kesejahteraan subjektif karyawan. Studi yang dilakukan 
Gintang Kumara dan Kasturi (2017) menunjukkan bahwa terdapat korelasi positif yang 
siginifikan antara psychological capital dan keterikatan kerja. Disampaikan pula apabila 
semakin tinggi psychological capital maka semakin tinggi pula keterikatan kerja, begitu pun 
sebaliknya. Selain itu, psychological capital juga berperan sebagai mediator antara fleksibiltas 
sumber daya manusia dan perilaku kerja inovatif (Maitri & Purba, 2018). 
 
Psychological capital yang positif pada individu menyebabkan mereka lebih siap dalam 
menghadapi pekerjaannya karena baiknya keyakinan diri yang dimiliki, optimis dalam bekerja, 
memiliki harapan yang baik, serta dapat beradaptasi dan menyesuaikan diri ketika terjadi 
perubahan di lingkungan (Noviati, 2015). Dengan begitu, diketahui bahwa pentingnya dampak 
positif psychological capital bagi individu terhadap work engagement, fleksibilitas sumber 
daya manusia, dan perilaku kerja inovatif ketika bekerja. 
Sejalan dengan hasil penelitian terdahulu terkait psychological capital, diketahui bahwa tiap 
dimensi psychological capital juga memiliki perannya sendiri dalam terciptanya keterikatan 




Pratiwi (2020) pada guru taman kanak-kanak menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat 
efikasi diri pada guru akan menguatkan sikap keterikatan kerjanya. Tingkat efikasi diri yang 
tinggi pada guru cenderung menunjukkan usaha yang lebih besar dalam perencanaan dan 
pengorganisasian yang dapat dilihat dari faktor yang dapat diukur seperti manajemen kelas, 
keterikatan dengan siswa, dan strategi dalam pemberian arahan. Selain itu, dengan memiliki 
sikap keterikatan kerja cenderung menurunkan angka turnover dan absensi pada guru. Santoso 
dan Jatmika (2017) menemukan bahwa resiliensi memiliki hubungan positif terhadap 
keterikatan kerja, yang apabila tingkat resiliensi agen asuransi PT X naik akan menyebabkan 
naiknya pula sikap keterikatan kerja. Agen yang lebih resilien cenderung untuk menolong 
rekannya tanpa mengharapkan imbalan, memberikan ide yang segar bagi organisasi, lebih patuh 
terhadap aturan yang berlaku, serta sadar akan setiap tugas dan tanggung jawabnya tanpa 
adanya tekanan dari atasan. Hasil penelitian Putri, Priyatama, dan Karyanta  (2015) pada 
karyawan PT Bank Tabungan Negara (Persero) Cabang Solo menunjukkan bahwa optimisme 
memiliki hubungan yang signifikan terhadap keterikatan kerja, yang diketahui apabila semakin 
tinggi optimisme maka akan semakin tinggi pula keterikatan kerja karyawan. Optimisme yang 
tinggi akan menuntun karyawan pada perasaan lekat dengan pekerjaan dan perasaan berhasil 
sesuai dengan tujuan perusahaan sehingga mendorongnya untuk lebih produktif dan munculnya 
keterikatan kerja karyawan. Sedangkan menurut Malinowski dan Lim (2015) menunjukkan 
bahwa terdapat kontibusi yang kuat dari pengaruh positif, hope, dan optimisme yang mana 
mampu meningkatkan keterlibatan kerja karyawan. 
 
Dinamika hubungan antara dimensi psychological capital dengan keterikatan kerja dibuktikan 
ketika individu memiliki psychological capital yang tinggi, individu akan mengoptimalkan 
keyakinan dirinya, optimis, memiliki harapan yang baik, serta  mampu menyesuaikan diri di 
segala perubahan yang terjadi ketika sedang bekerja. Hal tersebut akan mendorong individu 
dalam menciptakan rasa positif, semangat dan dedikasi yang merupakan dimensi dalam 
keterikatan kerja. Keterikatan kerja (work engagement) merupakan suatu keadaan positif, 
memuaskan, dan menghasilkan rasa afektif dalam pekerjaan, hal ini pun dinilai sangat berlawan 
dengan kelelahan yang dialami ketika bekerja (Leiter & Bakker, 2010). Gellatly et al.; Meyer 
dan Paryonova (dalam Gagné, 2014) mengatakan bahwa dalam lingkup organisasi atau 
perusahaan, individu yang engaged cenderung memiliki komitmen afektif yang kuat dan 
mungkin disertai dengan komitmen normatif yang kuat. Hal tersebut mencerminkan adanya 
kewajiban dan tanggung jawab secara moral untuk dapat berkontribusi mencapai keberhasilan 
organisasi atau perusahaan.  
 
Beberapa penelitian terdahulu menunjukkan bahwa dimensi psychological capital memiliki 
hubungan yang signifikan dengan keterikatan kerja. Hal serupa terlihat pada hasil penelitian 
yang dilakukan Hasil penelitian yang dilakukan Mulyani, Nasution, dan Pratiwi (2020) pada 
guru TK Kiddie Planet, dimana hasil penelitian menunjukkan bahwa guru memiliki self-
efficacy sebesar 57,1% dan keterikatan kerja sebesar 70%. Santoso dan Jatmika (2017) 
menemukan bahwa resiliensi memiliki hubungan yang lemah dan positif terhadap keterikatan 
kerja. Meski begitu, hasil penelitian ini menunjukkan resiliensi dan keterikatan kerja yang 
tergolong tinggi. Dengan nilai mean empirik 134,45 untuk resiliensi dan 57,59 untuk work 
engagament. Hasil penelitian Putri, Priyatama, dan Karyanta  (2015) pada karyawan PT Bank 
Tabungan Negara (Persero) Cabang Solo menunjukkan bahwa optimisme memberikan 
sumbangan efektif sebesar 55,4% dalam meningkatnya keterikatan kerja karyawan. Sedangkan 
penelitian yang dilakukan Malinowski dan Lim (2015) menunjukkan bahwa mindfulness 
memberikan efek positif dengan meningkatkan pengaruh positif, hope, dan optimisme baik 





Berdasarkan hasil penelitian yang telah dipaparkan di atas, diketahui bahwa terdapat banyak 
aspek yang dapat mempengaruhi dan dipengaruhi oleh keterikatan kerja. Namun masih sedikit 
yang melakukan penelitian yang berkiatan dengan aspek psychological capital, hasil yang 
dijumpaipun dinilai masih inkonsisten. Dengan itu, peneliti ingin melakukan penelitian lebih 
lanjut mengenai pengaruh psychological capital terhadap keterikatan kerja pada karyawan 
perusahaan dikarenakan masih sedikit hasil yang ditemukan dan belum banyak hasil yang 
memiliki pengaruh positif. Selain hal tersebut, seperti yang telah dijelaskan diawal bahwa 
terdapat isu menarik yang membedakan karyawan perusahaan tambang dengan karyawan 
lainnya, yaitu adanya pembagian shift kerja, jam kerja yang panjang, perjalanan kerja yang 
jauh, dan beban kerja yang berlebih. Penelitian terkait psychological capital dan keterikatan 
kerja dinilai perlu dilakukan, karena penelitian serupa banyak dilakukan pada karyawan yang 
bekerja di luar sektor pertambangan. Hasil penelitian ini dapat menambah pengetahuan secara 
empiris terkait faktor-faktor yang mempengaruhi keterikatan kerja. Kemudian, manfaatnya bagi 
individu yaitu dapat menambah wawasan terkait psychological capital dalam dunia kerja. 
Selain itu, penelitian ini juga akan memberikan gambaran bagi karyawan perusahaan tambang 
untuk lebih percaya diri dan optimis serta mendorong dirinya agar berjalan maju ketika bekerja. 
LANDASAN TEORI 
Keterikatan Kerja (Work Engagement) 
 
Istilah work engagement atau keterikatan kerja pertama kali diperkenalkan oleh William A. 
Kahn pada 1990 dan dikonsepkan sebagai keadaan dimana individu mengekspresikan dirinya 
baik secara fisik, kognitif, dan emosional dalam melakukan suatu pekerjaan. Keterikatan kerja 
karyawan dicapai dengan melibatkan diri secara langsung dan sepenuhnya aktif dalam 
melakukan tanggung jawab pekerjannya (Kahn, 1990).  
 
Schaufeli dan Bakker (2007) mendefinisikan keterikatan kerja sebagai suatu keadaan positif 
yang dicirikan dengan adanya dimensi vigor (semangat), dedication (dedikasi), dan absorption 
(penghayatan) ketika karyawan bekerja. Meski karyawan engaged terlihat seperti layaknya 
seorang pecandu kerja, terdapat hal mendasar yang membuat mereka berbeda, dimana 
karyawan yang engaged akan cenderung bekerja dengan keras dan berdedikasi karena mereka 
menikmati apa yang mereka lakukan. 
 
Fleck dan Inceoglu (2010) menyatakan bahwa mereka yang berada dalam keadaan engaged 
akan menginvestasikan hal yang lebih dari dirinya dalam pekerjannya dan akan melaksanakan 
pekerjaan dengan penuh energi dan antusiasme. Hal berbeda terlihat pada karyawan yang tidak 
engaged, dimana mereka hanya akan menampilkan fisik, serta mereka tidak menunjukkan 
segala emosi, energi, dan passion ketika bekerja. 
 
Berdasarkan apa yang dipaparkan di atas, disimpulkan bahwa keterikatan kerja merupakan 
kemampuan individu dalam melakukan suatu pekerjaan yang melibatkan aktivitas fisik, sosial 
kognitif, dan psikologis dengan didorong rasa semangat yang tinggi, perasaan antusias dan 
bangga, serta konsentrasi yang lebih. 
 
Dimensi Keterikatan Kerja 
  
Menurut Schaufeli dan Bakker (2007), terdapat tiga dimensi yang membangun keterikatan 
kerja, yaitu: 1) Vigor (semangat) ditandai sebagai sebuah tingkat energi yang tinggi ketika 




bekerja. 2) Dedication (dedikasi) mengacu pada komitmen yang tinggi dalam bekerja serta 
merasa antusias, bangga, terinspirasi dan tertantang dalam menyelesaikan tugas yang diemban. 
3) Absorption (penghayatan) berkaitan dengan konsentrasi yang tinggi ketika bekerja, sehingga 
dalam melakukan pekerjaan seolah-olah menjadi sesuatu yang menyenangkan sehingga sulit 
untuk ditinggalkan. 
 
Faktor-faktor yang Mempengaruhi Keterikatan Kerja 
 
Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi keterikatan kerja menurut Bakker & Demerouti 
(2008), yaitu 1) Job resources merujuk pada aspek fisik, sosial, maupun organisasional yang 
memungkinkan individu untuk: mengurangi tuntutan pekerjaan dan  biaya fisiologis serta 
psikologis yang berkaitan dengan pekerjaan, mencapai target kerja, dan memotivasi 
pertumbuhan, pembelajaran, dan perkembangan. 2) Personal resources merujuk pada sumber 
daya diri positif yang berhubungan dengan ketahanan dan mengacu pada kemampuan individu 
dalam mengendalikan dan memberi dampak baik bagi lingkungan kerjanya. Karyawan yang 
engaged memiliki personal resources seperti optimism, self-efficacy, self-esteem, resilience, dan 
active coping style. 3) Job demands merujuk pada tuntutan pekerjaan yang berkaitan dengan 
aspek fisik, sosial, maupun psikologis yang memerlukan kemampuan baik fisik dan psikologis.  
 
Psychological Capital (PsyCap) 
 
Istilah psychological capital pertama kali dikenalkan oleh Fred Luthans. Luthans, Youssef, dan 
Avolio (2007) mendefiniskan psychological capital sebagai keadaan perkembangan psikologis 
positif individu dan memiliki karakteristik: self-efficacy, optimism, hope, dan resiliance. Serupa 
dengan definisi sebelumnya, Nugroho, Mujiasih, dan Prihatsanti (2013) menyebutkan bahwa 
psychological capital merupakan sebuah kemampuan berkembang yang memiliki karakteristik 
efikasi diri, optimis, harapan, dan resiliensi. Sedangkan Noviati (2015) mendefinisikan 
psychological capital sebagai kondisi positif yang terbuka pada pengembangan dalam 
mencapai harapan yang lebih baik dibandingkan saat ini dan mengatasi tantangan di kemudian 
hari. 
 
Berdasarkan apa yang telah dipaparkan di atas, diketahui bahwa psychological capital 
merupakan kondisi perkembangan psikologis individu dengan dimilikinya efikasi diri, optimis, 
harapan, dan resiliensi. 
 
Dimensi Psychological Capital 
 
Menurut Luthans, Youssef, dan Avolio (2007) terdapat empat dimensi yang membangun 
psychological capital, yaitu: 1) Self-efficacy, digambarkan sebagai kondisi individu yang 
memiliki kepercayaan dalam menghadapi tugas dan memberikan usaha terbaik untuk mencapai 
kesuksesan. 2) Optimism, digambarkan sebagai kondisi dimana individu mampu membuat 
atribusi positif tentang kesuksesan saat ini dan masa depan. 3) Hope, digambarkan sebagai 
kondisi dimana individu merasa gigih dalam menggapai tujuan, apabila diperlukan individu 
akan menciptakan jalannya sendiri guna mencapai kesuksesannya. 4) Resilience, digambarkan 
sebagai kondisi ketika individu dihadapkan dengan permasalahan dan halangan, individu akan 





Pengaruh Psychological Capital terhadap Keterikatan kerja 
 
Menurut Adil dan Kamal (2016) psychological capital merupakan konstruksi dari POB 
(positive organization behavior) dan didefiniskan sebagai suatu keadaan perkembangan 
psikologis positif yang terbentuk dari self-efficacy, optimism, hope, dan resilience. Avey, 
Reichard, Luthans, dan Mhatre (2011) mengatakan bahwa psychological capital yang tinggi 
pada tiap individu cenderung membuatnya lebih optimis, percaya diri, dan tangguh sehingga 
mampu mengharapkan hal-hal baik terjadi kepada dirinya. 
 
Keterikatan kerja merupakan keadaan psikologis positif terkait pekerjaan dengan karakteristik 
vigor, dedication, dan absorption (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, dan Bakker, 2002). 
Bakker dan Oerlemans (2016) mengatakan bahwa karyawan yang engaged memiliki tingkat 
energi dan ketahanan mental yang tinggi saat bekerja (vigor), mengalami rasa yang signifikan, 
antusias, dan menantang (dedication), dan selalu asyik dengan pekerjaanya sendiri serta merasa 
waktu berlalu dengan cepat (absorption). Sehingga, karyawan yang engaged lebih menikmati 
pekerjaan mereka dan cenderung bekerja lebih keras bila dibandingkan dengan karyawan yang 
disengaged. 
 
Karyawan perusahaan tambang memiliki perbedaan dengan karyawan yang bekerja di sektor 
lain, yaitu memiliki shift kerja, jam kerja yang panjang, perjalanan kerja yang jauh, beban kerja 
yang berlebih. Resiko kerja yang tinggi pun tidak terhindarkan dan ada baiknya saat bekerja, 
karyawan menunjukkan performa terbaiknya. Untuk meningkatkan performa ketika bekerja, 
dibutuhkan rasa percaya, optimis, dan resiliensi, serta harapan untuk karier ke depannya. 
Berikut ini akan diuraikan dinamika pengaruh psychological capital terhadap keterikatan kerja 
pada karyawan perusahaan tambang. 
 
Dinamika pengaruh psychological capital terhadap keterikatan kerja dibuktikan ketika 
karyawan perusahaan tambang memiliki psychological capital yang tinggi, dimana individu 
akan percaya diri akan kemampuannya, melakukan atribusi positif, memahami harapan terkait 
karier ke depan, dan mampu menghadapi permasalahan. Hal tersebut akan mendorong individu 
untuk memiliki refleksi positif dalam bekerja. Keterikatan kerja merupakan keadaan psikologis 
positif terkait pekerjaan dengan karakteristik vigor, dedication, dan absorption (Schaufeli et al., 
2002). Saat karyawan perusahaan tambang merasa engaged, mereka akan memiliki semangat, 
dedikasi, dan penghayatan untuk terlibat langsung dengan pekerjaan mereka. Menurut menurut 
Bakker & Demerouti (2008), yaitu job resources, salience of jobresources, dan personal 
resources. Bersumber pada ketiga faktor tersebut, yang erat kaitannya dengan keterikatan kerja 
adalah personal resources. Personal resources berkenaan dengan sumber daya diri positif yang 
berhubungan dengan ketahanan dan mengacu pada kemampuan individu dalam mengendalikan 
dan memberi dampak baik bagi lingkungan sekitarnya, seperti optimism, self-efficacy, self-
esteem, resilience, dan active coping style. Dengan begitu, psychological capital merupakan 
komponen dalam personal resources yang mampu mempengaruhi keterikatan kerja pada 
karyawan perusahaan tambang. Psychological capital akan memberikan rasa percaya diri, 
optimis, ketahanan, dan harapan guna menciptakan work engagement pada karyawan 












































H2 : Terdapat pengaruh antara self-efficacy terhadap keterikatan kerja pada karyawan 
perusaahan tambang 
H3 : Terdapat pengaruh antara optimism terhadap keterikatan kerja pada karyawan 
perusaahan tambang 
H4 : Terdapat pengaruh antara hope terhadap keterikatan kerja pada karyawan perusaahan 
tambang 




Pengaruh psychological capital pada karyawan perusahaan tambang  
Tiap dimensi psychological capital terlibat saat karyawan bekerja, 
 
dalam bentuk keadaan positif seperti memiliki kepercayaan diri ketika menghadapi 
dan berupaya menuntaskan suatu pekerjaan, membuat atribusi positif untuk 
kesuksesan saat ini dan masa yang akan datang, gigih dalam mencapai tujuan, dan 
mampu bertahan serta bangkit kembali ketika dihadapkan dengan suatu masalah. 
Dampaknya 
1. Karyawan memiliki target, tujuan, maupun harapan yang jelas terkait pekerjaan 
atau karirnya. 
2. Karyawan lebih  termotivasi dan optimis dalam bekerja. 
3. Karyawan lebih siap ketika dihadapkan dengan adanya perubahan yang terjadi di 
tempat kerja. 








Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif merupakan 
penelitian yang menguji teori objektif guna menganalisa hubungan antar variabel (Creswell & 
Creswell, 2017). Pengujian pada variabel dilakukan agar mengetahui adanya pengaruh variabel 
bebas (X) terhadap variabel terikat (Y). Desain penelitian yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah pendekatan korelasional. Pendekatan ini bertujuan untuk melihat hubungan antara 




Subjek penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan. Jumlah sampel yang 
akan digunakan yaitu sekitar 131 karyawan. Ukuran sampel dengan jumlah berkisar antara 30-
500 layak untuk dimasukkan ke dalam penelitian. Metode pengambilan sampel yang digunakan 
adalah non probablity sampling yang merupakan teknik pengambilan sampel yang tidak dipilih 
secara acak. Pada penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling yang mana sampel 
telah ditentukan dan diketahui karakteristiknya terlebih dulu. Adapun kriteria subjek 
diantaranya merupakan karyawan perusahaan tambang yang bekerja di pabrik atau lapangan, 
telah bekerja minimal 1 tahun, dan berusia 21-55 tahun. 
 
Tabel 1. Deskripsi Subjek Penelitian 











1 tahun - 5 tahun  
6 tahun – 10 tahun 








































Berdasar pada isi tabel 1, diketahui bahwa karyawan perusahaan yang bekerja di pabrik atau di 
lapangan yang menjadi responden dalam penelitian ini terdiri atas 111 orang (84,7) laki-laki 
dan 20 orang (15,3%) perempuan. Selanjutnya, pada kategori usia diperoleh rentang usia 21-
24 tahun didapatkan sebanyak 48 orang (36,6%), 25-44 tahun sebanyak 65 orang (48,9%), dan 
pada rentang usia 45-55 tahun sebanyak 18 orang (14,5%). Dengan begitu, dapat diketahui 
bahwa mayoritas responden berada pada rentang usia 25-44 tahun. Selanjutnya, responden yang 
berada dalam masa kerja 1-5 tahun sebanyak 94 orang (71,8%), 6-10 tahun sebanyak 15 orang 




status pekerjaan, diketahui bahwa karyawan kontrak menjadi mayoritas dalam penelitian ini 
dengan jumlah 82 orang (62,2%). 
 
Variabel dan Instrumen Penelitian 
 
Pada penelitian ini menggunakan dua variabel, yakni variabel bebas (X) dan variabel terikat 
(Y). Adapun yang menjadi variabel bebas (X) adalah psychological capital dan variabel terikat 
(Y) adalah keterikatan kerja. Variabel bebas merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang 
menyebabkan perubahan atau timbulnya variabel terikat, di sisi lain variabel terikat diartikan 
sebagai variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat dengan adanya variabel bebas 
(Sugiyono, 2015). Psychological capital yang dimaksud dalam penelitian ini merupakan rasa 
percaya diri, optimis, adanya harapan, dan mampu bertahan dalam bekerja. Sedangkan 
keterikatan kerja merupakan kemampuan karyawan dalam menggunakan aktivitas fisik, 
kognitif, dan emosional pada pekerjannya yang diikuti adanya semangat dan gigih dalam 
bekerja, antusias dan bangga dalam melakukan pekerjaan, dan berkonsentrasi lebih ketika 
bekerja. 
 
Instrumen akan digunakan dalam penelitian ini ada dua, yaitu skala untuk mengukur 
psychological capital dan skala untuk mengukur keterikatan kerja. Skala yang digunakan untuk 
mengukur psychological capital adalah Psychological Capital Questionnaire (PCQ-24) yang 
berdasar pada teori Luthans, Youssef, dan Avolio (2015) yang telah dikonstruksikan ke dalam 
bahasa Indonesia oleh Arbiyanti (2020). Total item yang terdapat dalam skala ini adalah 24 
item dengan rentang respon 1 (tidak pernah), 2 (sesekali), 3 (kadang-kadang), 4 (sering), 5 
(sangat sering), dan 6 (selalu). Adapun hasil try out skala ini menunjukkan nilai reliabilitas 
cronbach’s alpha sebesar 0,916. Diketahui dari 24 item skala psychological capital terdapat 3 
item yang gugur, yaitu item 13, 20, dan 23. Sehingga total item yang valid berjumlah 21 item 
dengan indeks validitas skala berada dalam rentang 0,342 - 0,775. Dengan begitu skala adaptasi 
ini dapat dikatakan reliabel dan valid untuk digunakan dalam penelitian. 
 
Instrumen yang digunakan untuk mengukur keterikatan kerja adalah Utrecht Work Engagement 
Scale (UWES-17) yang berdasar pada teori keterikatan kerja Schaufeli, Bakker, dan Salanova 
(2006) dan telah dikonstruksikan ke dalam bahasa Indonesia oleh Andika (2021). Terdapat 17 
item dalam skala ini dengan rentang respon 1-4, yakni 1 (sangat tidak setuju), 2 (tidak setuju), 
3 (setuju), dan 4 (sangat setuju). Adapun hasil reliabilitas cornbach’s alpha setelah dilakukan 
try out yaitu sebesar 0,869. Setelah dilakukan try out, terdapat 1 item yang gugur, yaitu item 6. 
Sehingga total item yang valid berjumlah 16 item dan memiliki indeks nilai validitas dengan 
rentang 0,407 - 0,685. 
 
Prosedur dan Analisa Data 
 
Penelitian ini memiliki 3 tahapan yaitu, tahapan persiapan, tahapan pelaksanaan, dan tahapan 
analisa. Pada tahap persiapan, peneliti memulai dengan mencari fenomena yang akan diteliti, 
menentukan variabel yang akan digunakan, dan menyiapkan instrumen berupa skala adaptasi 
psychological capital dan keterikatan kerja. Setelah itu, peneliti akan melakukan uji coba skala 
kedua variabel yang diteliti.  
 
Pada tahap pelaksanaan, peneliti akan mulai menyebarkan skala psychological capital dan 
keterikatan kerja. Skala kedua variabel tersebut disebarkan melalui media online dengan 




peneliti akan menyebarkan skala kepada mereka yang sesuai dengan karakteristik yang telah 
ditetapkan sebelumnya. 
 
Tahap ketiga merupakan tahap analisa data dan pembahasan. Setelah data terkumpul, peneliti 
akan melakukan skoring pada data yang ada dan kemudian akan diinput ke Microsoft Excel 
2007. Setelah itu, data akan diproses kembali menggunakan SPSS (Statistical Program for 
Social Science) 21 for Windows. Analisa yang digunakan adalah analisa regresi linear sederhana 
dan regresi linear berganda yang bertujuan melihat apakah tiap variabel prediktor dapat 





Pada penelitian ini peneliti menyebarkan skala melalui google form kepada 131 karyawan 
perusahaan tambang dengan kriteria bekerja di pabrik atau di lapangan, berusia 21-55 tahun, 
dan telah bekerja minimal 1 tahun. Berikut ini merupakan tabel yang berisikan hasil penelitian 
yang telah dilakukan. 
 
Tabel 2. Kategori Variabel Penelitian 


























34 – 51 
< 34 
 
Berdasarkan tabel 2 diketahui bahwa dari jumlah keseluruhan subjek, sebanyak 101 orang yang 
memiliki psychological capital tinggi dengan persentase 77,1%, 29 orang berada dalam 
kategori sedang dengan persentase 22,1%, dan 1 orang sisanya memiliki psychological capital 
rendah dengan persentase 0,8%. Nilai mean untuk variabel psychological capital adalah 116,80 
dan standar deviasi (SD) 16,011. Selanjutnya, subjek yang memiliki keterikatan kerja tinggi 
sebanyak 95 orang dengan persentase 72,5%, 35 orang berada dalam kategori sedang dengan 
persentase 26,7%, dan 1 orang sisanya memiliki keterikatan kerja rendah dengan persentase 
sebesar 0,8%. Nilai mean dan SD untuk variabel keterikatan kerja adalah sebesar 51,54 dan 
8,172. 
 
Hasil kategorisasi tinggi dan rendah pada kedua variabel selanjutnya dikelompokkan menurut 













Tabel 3. Uji Tabulasi Silang Variabel Psychological Capital dan Keterikatan Kerja 
 
 
Psychological Capital Keterikatan Kerja 
 Tinggi Sedang Rendah Tinggi Sedang Rendah 













1 tahun - 5 tahun  
6 tahun – 10 tahun 




































































































































































































































































Berdasarkan tabel 3, diketahui bahwa subjek yang berjenis kelamin laki-laki cenderung 
memiliki psychological capital dan keterikatan kerja yang lebih tinggi yaitu sebanyak 83 orang 
(63,4%) dan 79 orang (60,3%) pada setiap variabel. Karyawan perusahaan tambang yang 
bekerja di pabrik ataupun di lapangan yang berusia 25-44 tahun memiliki psychological capital 
dan keterikatan kerja yang cenderung tinggi dengan besaran persentase 38,9% (51 orang) dan 
35,9% (47 orang) pada tiap variabel. Selanjutnya, subjek yang telah bekerja di antara 1-5 tahun 
memiliki psychological capital dan keterikatan kerja yang cenderung tinggi yaitu 70 orang 
(53,4%) dan 67 orang (51,1%) pada setiap variabel. Kemudian, karyawan yang  berstatus 
kontrak cenderung memiliki psychological capital dan keterikatan kerja yang tinggi dengan 
besaran persentase 48,1% (63 orang) dan 42,7% (56 orang). 
 
Tahap uji selanjutnya yaitu analisis regresi berganda. Analisis ini dilakukan untuk uji hipotesis 
penelitian yang memerlukan uji normalitas dan linearitas terlebih dahulu. Berdasarkan hasil uji 
normalitas dengan menggunakan nilai skewness dan kurtosis, dapat diketahui bahwa data yang 
terdistribusi secara normal memiliki nilai skewness dan kurtosis di antara -2 hingga 2. Nilai 
skewness dan kurtosis psychological capital yaitu sebesar -0,475 dan 0,286 serta nilai skewness 
dan kurtosis keterikatan kerja yaitu sebesar -0,447 dan 0,199. Dapat diketahui bahwa nilai 
skewness dan kurtosis kedua variabel tersebut memenuhi syarat yaitu berada di antara -2 hingga 
2. Sehingga, dapat disimpulkan data pada penelitian ini terdistribusi secara normal. 
Berdasarkan hasil uji linearitas yang telah dilakukan, didapatkan hasil signifikan linearitas (p) 
< 0,05. Hal tersebut menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang linear yang signifikan antara 







Tabel 4. Uji Regresi Berganda Variabel Penelitian 
Kategori  Keterikatan Kerja (KK) 
Psychological 
Capital (PC) 
R R2 F Sig. 
Signifikan 
0,581 0,338 16,082 0,000 
 
Berdasarkan hasil uji regresi pada tabel 4, dapat diketahui bahwa psychological capital 
memiliki pengaruh signifikan terhadap keterikatan kerja. Hal ini dapat dibuktikan dengan nilai 
probabilitas yaitu sebesar 0,00 (p< 0,05) sehingga hipotesis 1 dapat diterima. Nilai koefisien 
korelasi (R) pada psychological capital sebesar 0,580 dan koefisien korelasi determinasi (R2) 
sebesar 0,338. Dengan itu diketahui bahwa psychological capital memberikan sumbangan 
secara efektif terhadap perilaku keterikatan kerja sebesar 33,8%, sedangkan sisanya sebesar 
66,2% dipengaruhi oleh variabel dan faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Oleh 
karena itu, dapat disimpulkan bahwa psychological capital memiliki peran sebagai prediktor 
dalam munculnya perilaku keterikatan kerja dengan sumbangan efektif sebesar 33,8%. 
 
Tabel 5. Pengaruh Dimensi Psychological Capital terhadap Keterikatan Kerja 
Dimensi Psychological Capital B t Sig. 
Self-efficacy 0,284 2,032 0,044 
Hope 0,522 2,843 0,005 
Optimism 0,011 0,064 0,949 
Resilience 0,234 1,376 0,171 
 
Berdasarkan tabel 5 yang berisikan jabaran hasil pengaruh tiap dimensi psychological capital 
terhadap perilaku keterikatan kerja pada karyawan perusahaan tambang. Diketahui bahwa dari 
keempat dimensi psychological capital, yang memiliki pengaruh dalam terciptanya perilaku 
keterikatan kerja hanya dimensi self-efficacy dan hope. Hal ini dibuktikan dengan nilai B = 
0,284 , t = 2,032 , dan p = 0,045 (p< 0,05)  untuk dimensi self-efficacy. Sedangkan untuk 
dimensi hope memiliki nilai  B = 0,522 , t = 2,843 , dan p = 0,005 (p< 0,05). Untuk dua dimensi 
lainnya tidak memberikan sumbangan yang efektif dan signifikan terhadap perilaku keterikatan 




Berdasarkan hasil perhitungan analisis regresi yang telah dilakukan, diperoleh nilai koefisien 
korelasi (R) = 0,581, Fregresi = 16,082; dan p = 0,000 (p < 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa 
terdapat pengaruh yang signifikan antara dimensi psychological capital terhadap keterikatan 
kerja. Hal ini sejalan dengan hipotesis yang dikemukakan peneliti bahwa terdapat pengaruh 
dimensi psychological capital terhadap keterikatan kerja pada karyawan perusahaan tambang. 
Dari keempat dimensi yang dimiliki psychological capital hanya dimensi self-efficacy dan hope 
yang memiliki peran yang signifikan terhadap perilaku keterikatan kerja. Pada penelitian ini, 
dimensi self-efficacy memiliki pengaruh secara positif. Ketika individu memiliki self-efficacy 
yang tinggi maka work engagementnya akan tinggi. Self-efficacy merupakan rasa percaya diri 
individu dalam menghadapi tugas dan memberikan usaha terbaik untuk mencapai kesuksesan 
(Luthans, Youssef, dan Avolio, 2007). Maka dari itu, individu yang memiliki self-efficacy 
tinggi cenderung menerapkan perilaku keterikatan kerja yang merupakan suatu keadaan yang 
positif. Selanjutnya, dimensi hope pada penelitian ini berpengaruh signifikan secara positif 




menyerah dan memiliki tekad yang bulat dalam mencapai apa yang menjadi tujuannya 
(Luthans, Youssef, dan Avolio, 2007). Terkait dengan perilaku keterikatan kerja, hope memiliki 
peran membentuk tekad individu untuk berkembang secara positif dengan mengerahkan semua 
keadaan positif yang dimiliki dalam dirinya. Maka dari itu, individu yang memiliki hope tinggi 
cenderung terlibat dalam keterikatan kerja. Dengan begitu, pada penelitian ini mampu 
menunjukkan bahwa dimensi psychological capital terbukti memiliki peran yang dapat 
mempengaruhi individu untuk menciptakan perilaku keterikatan kerja ketika bekerja.  
 
Beberapa penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa psychological capital memiliki pengaruh 
terhadap keterikatan kerja. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Fransiska 
(2017) bahwa terdapat hubungan positif antara modal psikologis dengan keterikatan kerja 
karyawan di PT ABC. Hubungan positif antara kedua variabel tersebut memiliki makna bahwa 
karyawan dengan modal psikologis yang tinggi maka akan memiliki keterikatan kerja yang 
tinggi pula. Menurut Li (2019), individu dengan psychological capital yang cenderung tinggi 
memiliki harapan untuk masa depannya, selalu optimis dan tangguh, lebih memahami makna 
dalam bekerja dan membuat mereka lebih bersemangat saat bekerja, siap menghadapi 
tantangan, serta lebih memilih menghadapi segala hal yang dianggap merugikan dibanding 
harus menyerah tanpa harapan. Hal tersebut dapat memberikan dampak positif bagi individu 
dan lingkungan kerjanya dan mampu memunculkan perilaku keterikatan kerja. Karyawan yang 
engaged akan memiliki personal resources seperti optimism, self-efficacy, dan resilience. 
 
Berdasarkan hasil penelitian yang berkaitan dengan data demografis responden seperti, jenis 
kelamin, usia, masa kerja, dan status pekerjaan juga berperan dalam setiap variabel. Pada 
variabel keterikatan kerja dalam kategori tinggi dengan persentase sebesar 60,3% diduduki oleh 
responden yang jenis kelamin laki-laki. Hal ini didukung penelitian yang dilakukan oleh 
Ferguson (2007) yang mengatakan bahwa mereka yang berjenis kelamin laki-laki lebih 
engaged terhadap pekerjaannya yang dikarenakan laki-laki memiliki peran utama sebagai 
pencari nafkah dalam keluarga. Hal serupa ditunjukkan oleh karyawan perusahaan tambang 
yang berjenis kelamin laki-laki dengan besaran persentase dari psychological capital sebesar 
63,4% sedangkan yang berjenis kelamin perempuan hanya sebesar 13,7%. Hasil ini selaras 
dengan penelitian yang sebelumnya dilakukan oleh Zubair dan Kamal (2015) bahwa karyawan 
laki-laki lebih mencerminkan perilaku dengan psychological capital yang lebih tinggi bila 
dibandingkan dengan perempuan.  
 
Apabila dilihat dari segi usia, individu yang melakukan psychological capital dan keterikatan 
kerja ketika bekerja berada dalam rentang usia 25-44 tahun. Karyawan perusahaan tambang 
menempati kategori sedang hingga tinggi dalam melakukan perilaku keterikatan kerja dengan 
besaran 13,0% sampai dengan 35,9% dan 9,9% sampai 38,9% dalam menerapkan perilaku 
psychological capital. Hal ini didukung dengan teori perkembangan konsep diri dari Super 
(2012) bahwa individu yang berada dalam rentang usia 25-44 tahun berada ditahap 
establishment, yang mana pada tahap ini individu telah memperoleh berbagai pengalaman dari 
pekerjaannya dan membuatnya lebih mengenali pekerjaan yang digelutinya.  
 
Kemudian, karyawan dalam penelitian ini mayoritas memiliki masa bekerja 1-5 tahun dengan 
jumlah karyawan sebanyak 94 orang atau sebesar 71,8%. Schaufeli, Bakker, dan Salanova 
(2006) mengatakan bahwa terdapat hubungan positif antara masa kerja dengan keterikatan 
kerja. Meskipun dalam penelitian ini karyawan yang telah bekerja 1-5 tahun cenderung 
memiliki keterikatan kerja yang tinggi bila dibandingkan dengan yang telah bekerja jauh 




pekerjaannya. Sehingga hal tersebut akan memunculkan perasaan nyaman dengan 
pekerjaannya dan meningkatkan keterikatan kerja. Selanjutnya, 56 orang dari 82 karyawan 
kontrak yang bekerja di perusahaan tambang cenderung memiliki keterikatan kerja yang tinggi. 
Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ferzi, Johannes, Amin, dan Muazza 
(2020) bahwa karyawan outsourcing merasa engaged karena merasa memiliki peran dalam 
menyukseskan misi perusahaan dengan cara bekerja dan mereka juga memiliki komitmen 
dalam menyelesaikan apa yang menjadi tugasnya. Pada akhirnya dengan perasaan yang 
engaged membuat karyawan outsourcing memiliki loyalitas yang tinggi terhadap pekerjaan dan 
perusahaan. Sejauh penelurusan yang peneliti lakukan, belum terdapat penelitian terkait masa 
kerja dan status pekerjaan terhadap psychological capital. Tetapi, Luthans, Youssef, dan Avolio 
(2007) menegaskan bahwa psychological capital dapat meningkat ataupun sebaliknya sesuai 
dengan kondisi atau situasi yang ada. Hal tersebut perlu didukung dengan adanya 
pengembangan diri melalui pelatihan ataupun peningkatan keterampilan guna meningkatkan 
psychological capital yang dimiliki.  
 
Hasil analisa data pada penelitian ini menunjukkan bahwa dua dimensi psychological capital 
lainnya, yaitu optimism dan resilience tidak berpengaruh terhadap keterikatan kerja pada 
karyawan perusahaan tambang karena memiliki nilai signifikansi (p) > 0,05. Sinaga, Erlyani, 
dan Zwagery (2020) mengatakan bahwa saat individu memiliki kesejahteraan subjektif yang 
rendah maka memerlukan mengembangkan sikap optimis dalam menghadapi setiap 
permasalahan ketika bekerja. Menurut Sweetman dan Luthans (2010) personal resouces terdiri 
atas self-efficacy, hope, optimism, dan resiliane. Individu akan memiliki keempat hal tersebut, 
termasuk resilience untuk merasa engaged dengan pekerjaannya. Resilience yang rendah pada 
individu akan memicu tingkat stres yang tinggi dan akan memunculkan rasa disengagement. 
 
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, penelitian ini memiliki keterbatasan dan 
kelebihan. Keterbatasan penelitian ini adalah jumlah responden hanya 131 sehingga kurang 
merepresentasikan secara keseluruhan terkait psychological capital dan keterikatan kerja yang 
dimiliki karyawan perusahaan tambang. Diluar itu, adapun kelebihan dari penelitian ini adalah 
memberikan sumbangan ilmu pengetahuan baru terkait psychological capital yang dimiliki 
karyawan perusahaan tambang yang berpengaruh pada keterikatan kerja ketika karyawan 
bekerja 
 
SIMPULAN DAN IMPLIKASI 
 
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, disimpulkan bahwa psychological capital 
berpengaruh terhadap perilaku keterikatan kerja. Pscyhological capital memiliki 4 dimensi, 
yaitu self-efficacy, hope, optimism, dan resilience. Dari ke-4 dimensi yang dimiliki 
psychological capital, hanya dimensi self-efficacy dan hope yang berperan dalam terciptanya 
perilaku keterikatan kerja. Dimensi self-efficacy dan hope memiliki pengaruh secara positif, 
ketika individu memiliki self-efficacy maupun hope yang tinggi maka keterikatan kerjanya juga 
akan tinggi. Dari penelitian ini diketahui bahwa psychological capital memberikan sumbangan 
efektif sebesar 33,8% sedangkan 66,2% sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak 
diteliti dalam penelitian ini. 
Implikasi dari penelitian ini adalah hasil penelitian dapat dijadikan sebagai gambaran bagi 
perusahaan maupun karyawan. Perusahaan khususnya divisi HRD agar dapat melakukan 
seminar, pelatihan, ataupun pemberian reward atas pencapaian karyawan dalam bekerja guna 




inovasi-inovasi baru dalam mempertahankan karyawan yang memiliki keterikatan kerja, 
sehingga mengurangi kemungkinan terjadinya turnover. Pelatihan softskill terkait 
psychological capital juga dapat diselenggarakan oleh instansi pemerintah terkait. Saat 
merektrut karyawan, ada baiknya apabila perusahaan memperhatikan psychological capital 
yang berhubungan dengan keterikatan kerja karyawan.  
 
Untuk peneliti selanjutnya, diharapkan mampu untuk memenuhi kekurangan yang ada dalam 
penelitian ini. Lebih berfokus pada salah satu dimensi yang dimiliki keterikatan kerja. Jumlah 
sampel dapat ditingkatkan dan tidak hanya terbatas pada karyawan perusahaan tambang yang 
bekerja di lapangan atau pabrik, misal yang bekerja pada sektor lainnya. Selain itu, perlu juga 
memperhatikan karakteristik responden dan faktor-faktor lainnya yang dapat mempengaruhi 
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Lampiran 1. Skala Psychological Capital dan Keterikatan Kerja 
 




Nama/Inisial  : 
Nama Perusahaan : 
Departement/Divisi: 
Status Karyawan  :  Karyawan Tetap  Karyawan Kontrak 
Jenis Kelami :  Laki-laki              Perempuan 
Usia :       tahun 




Pernyataan-pernyataan berikut ini berhubungan dengan apa yang Anda alami ketika bekerja. 
Tidak ada jawaban yang benar atau salah, sehingga Anda dapat memilih yang paling sesuai 




Silakan memberikan respon dengan memilih satu nomor yang paling sesuai dengan apa yang 




1 = Tidak pernah 
2 = Sesekali 
3 = Kadang-kadang 
4 = Sering 
5 = Sangat sering 
6 = Selalu 
 
Pernyataan 1 2 3 4 5 6 
Saya merasa yakin mampu 
menemukan solusi untuk jangka 
panjang 
      
Saya merasa percaya diri saat 
berkontribusi dalam diskusi strategi 
perusahaan 
      
Saya merasa percaya diri untuk 
menetapkan target/tujuan di tempat 
kerja  
      
Saya merasa percaya diri saat 
berkontribusi dalam diskusi strategi 
perusahaan 




Saya merasa percaya diri ketika 
berkomunikasi untuk membahas 
permasalahan yang terjadi kepada 
pihak suppliers perusahaan 
      
Saya merasa percaya diri saat 
menyampaikan informasi kepada 
rekan kerja 
      
Jika saya mengalami kesulitan, saya 
mampu memikirkan cara untuk keluar 
dari kesulitan itu 
      
Saat ini, saya dengan penuh semangat 
untuk mencapai tujuan dalam bekerja 
      
Ada berbagai cara untuk mengatasi 
masalah 
      
Saat ini, saya merasa diri saya cukup 
sukses dalam pekerjaan 
      
Saya mampu memikirkan berbagai 
cara untuk mencapai tujuan dalam 
bekerja 
      
Saat ini, saya menemukan tujuan 
yang dapat saya terapkan pada 
kehidupan saya 
      
Saat mengalami kesulitan di tempat 
kerja, saya sulit untuk bangkit dan 
melanjutkannya 
      
Saya mengatasi kesulitan saat bekerja 
dengan berbagai cara 
      
Saya bisa melakukan hal-hal di 
tempat kerja sendirian 
      
Saya biasanya menghadapi hal-hal 
yang membuat stress dengan tenang 
      
Saya mampu melewati masa sulit di 
tempat kerja, karena pernah 
mengalami sebelumnya 
      
Saya merasa mampu untuk 
menangani banyak hal dalam 
pekerjaan  
      
Saat hal-hal yang tidak pasti terjadi, 
saya hanya bisa mengharapkan yang 
terbaik 
      
Jika sesuatu yang salah terjadi di 
tempat kerja, saya akan menanggapi 
dengan bijak 
      
Saya selalu melihat hal baik dari 
setiap pekerjaan saya 
      
Saya selalu optimis tentang masa 
depan saya 




Dalam pekerjaan ini, banyak hal yang 
tidak berjalan sesuai keinginan saya 
      
Saya percaya bahwa terdapat hikmah 
dibalik segala permasalahan 
      
 




Silakan memberikan respon dengan memilih satu nomor yang paling sesuai dengan apa yang 
Anda rasakan/alami.  
 
Ket: 
1 = Sangat tidak setuju 
2 = Tidak setuju 
3 = Setuju 
4 = Sangat setuju 
 
Pernyataan 1 2 3 4 
Saya merasa penuh dengan semangat dalam 
mengerjakan tugas dan tanggung jawab yang 
diberikan oleh tempat kerja saya 
    
Saya merasa bahwa pekerjaan yang saya lakukan 
penuh makna dan tujuan 
    
Waktu terasa berlalu cepat saat saya bekerja     
Saya merasa kuat dan bersemangat dalam 
menyelesaikan pekerjaan saya 
    
Saya merasa antusias dengan pekerjaan saya     
Saat saya bekerja, saya melupakan hal lain yang ada 
disekitar saya 
    
Pekerjaan saya, memberikan inspirasi bagi 
kehidupan saya 
    
Saat saya bangun pagi hari, saya merasa ingin segera 
untuk pergi bekerja 
    
Saya merasa senang saat bekerja dengan sungguh-
sungguh 
    
Saya merasa bangga dengan pekerjaan yang saya 
lakukan 
    
Saya terhanyut dalam menjalani pekerjaan saya     
Saya dapat terus-menerus bekerja dalam waktu 
yang sangat lama pada saat-saat tertentu 
    
Bagi saya, pekerjaan yang saya lakukan terasa 
menantang 
    
Saya terhanyut dengan pekerjaan ketika saya bekerja     
Saya sangat tangguh dan bermental kuat dalam 
menghadapi pekerjaan saya 
    
Sulit bagi saya untuk melepaskan diri dari pekerjaan 
saya 
    
Saya akan tetap giat dalam bekerja meskipun segala 
sesuatunya tidak berjalan dengan baik 





Lampiran 2. Blueprint Skala 
 






Self-efficacy Individu memliki rasa percaya diri dalam 
menghadapi tugas dan memberikan 





Hope Individu tidak mudah menyerah dan 
memiliki tekad yang bulat dalam 






Individu memiliki atribusi positif dalam 
mencapai kesuksesan saat ini maupun 




Resilience Individu mampu bertahan dan bangkit 
kembali ketika dihadapkan pada 




TOTAL ITEM 24 
Ket: (*) Item gugur 
 






Vigor Usaha individu ketika bekerja yang 





Dedication Individu merasa antusias dan tertantang 
dalam menyelesaikan pekerjaannya. 
Tidak jarang individu merasa terinspirasi 





Absorption  Individu melakukan pekerjaan dengan 
penuh konsentrasi dan menjadikan 
pekerjaannya menjadi suatu hal yang 





TOTAL ITEM 17 






Lampiran 3. Kategorisasi variabel Penelitian 
Kategorisasi Skala Psychological Capital 
 
Kategorisasi berdasarkan norma hipotetik. 
Diketahui: 
Rentang respon skala psychological capital: 1-6; Jumlah item : 24 item 
 
Xmin 1 x 24 
24 
Xmaks 6 x 24 
144 
Range Xmaks – Xmin 
144 – 24 
120 
Mean (Xmaks + Xmin) / 2 
(144 + 24) / 2 
168 / 2 
84 
SD Range / 6 
120 / 6 
20 
Rendah X < M – 1SD 
X < 84 – 20 
X < 64 
Sedang M – 1SD ≤ X < M + 1SD 
84 – 20 ≤ X < 84 + 20 
64 ≤ X < 104 
Tinggi M + 1SD ≤ X 
84 + 20 ≤ X 







Kategorisasi Skala Keterikatan Kerja 
Kategorisasi berdasarkan norma hipotetik. 
Diketahui: 
Rentang respon skala keterikatan kerja: 1-4; Jumlah item : 17 item 
 
Xmin 1 x 17 
17 
Xmaks 4 x 17 
68 
Range Xmaks – Xmin 
68 – 17 
51 
Mean (Xmaks + Xmin) / 2 
(68 + 17) / 2 
85 / 2 
42,5 
SD Range / 6 
51 / 6 
8,5 
Rendah X < M – 1SD 
X < 42,5 – 8,5 
X <34 
Sedang M – 1SD ≤ X < M + 1SD 
42,5 – 8,5 ≤ X < 42,5 + 8,5 
34 ≤ X <51 
Tinggi  M + 1SD ≤ X 
42,5 + 8,5 ≤ X 






Lampiran 4. Hasil Try Out Validitas dan Reliabilitas 
Skala Psychological Capital (N=50) 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 50 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 50 100,0 










 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
PC1 111,90 236,051 ,680 ,911 
PC2 112,88 227,414 ,562 ,913 
PC3 111,96 235,264 ,561 ,912 
PC4 112,34 225,209 ,728 ,909 
PC5 112,64 219,215 ,746 ,908 
PC6 111,58 237,596 ,657 ,911 
PC7 111,98 233,816 ,646 ,911 
PC8 111,48 239,153 ,502 ,913 
PC9 111,78 230,338 ,775 ,909 
PC10 111,92 236,606 ,559 ,912 
PC11 111,68 236,793 ,681 ,911 
PC12 111,60 238,898 ,651 ,912 
PC13 112,04 258,366 -,088 ,928 
PC14 112,18 231,783 ,708 ,910 
PC15 112,12 229,210 ,717 ,909 
PC16 112,54 230,662 ,560 ,913 
PC17 111,66 236,270 ,694 ,911 
PC18 112,10 229,561 ,774 ,908 
PC19 111,92 236,034 ,501 ,914 
PC20 111,76 249,329 ,171 ,919 
PC21 111,54 238,907 ,568 ,912 
PC22 111,52 239,928 ,461 ,914 
PC23 112,04 247,345 ,192 ,920 








Setelah Uji Coba 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 131 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 131 100,0 






 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
PC1 112,17 228,110 ,667 ,910 
PC2 112,67 228,176 ,469 ,915 
PC3 111,98 228,623 ,672 ,910 
PC4 112,20 224,914 ,692 ,910 
PC5 112,58 220,215 ,656 ,910 
PC6 111,68 233,712 ,609 ,912 
PC7 112,01 228,761 ,692 ,910 
PC8 111,70 231,918 ,584 ,912 
PC9 111,85 230,033 ,678 ,910 
PC10 112,15 229,500 ,588 ,912 
PC11 111,89 230,010 ,742 ,910 
PC12 111,76 230,305 ,653 ,911 
PC13 112,66 237,656 ,180 ,924 
PC14 112,21 226,842 ,668 ,910 
PC15 112,37 228,772 ,506 ,913 
PC16 112,56 228,018 ,539 ,913 
PC17 111,82 232,669 ,585 ,912 
PC18 112,30 225,272 ,737 ,909 
PC19 111,88 229,062 ,533 ,913 
PC20 112,05 236,706 ,384 ,915 
PC21 111,56 233,602 ,581 ,912 
PC22 111,48 236,990 ,441 ,914 
PC23 112,70 239,088 ,216 ,920 



















 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
PC1 23,59 22,167 ,653 ,843 
PC2 24,09 19,268 ,674 ,842 
PC3 23,40 21,872 ,716 ,834 
PC4 23,62 20,515 ,748 ,825 
PC5 24,00 18,708 ,717 ,833 











 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
PC7 25,34 14,856 ,686 ,849 
PC8 25,03 15,245 ,629 ,859 
PC9 25,18 15,212 ,670 ,852 
PC10 25,48 14,513 ,633 ,861 
PC11 25,21 14,969 ,789 ,834 











 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
PC13 23,44 18,141 ,164 ,795 
PC14 22,98 17,092 ,577 ,635 
PC15 23,15 16,694 ,491 ,656 
PC16 23,34 16,856 ,490 ,656 
PC17 22,60 18,580 ,510 ,662 















 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
PC19 25,53 10,989 ,414 ,636 
PC20 25,70 11,565 ,439 ,626 
PC21 25,21 11,523 ,578 ,589 
PC22 25,14 11,873 ,493 ,613 
PC23 26,36 12,109 ,185 ,739 
PC24 25,03 12,276 ,512 ,615 
 
Skala Keterikatan Kerja 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 50 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 50 100,0 










 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
KK1 48,24 59,288 ,462 ,864 
KK2 47,82 62,314 ,428 ,865 
KK3 48,32 60,222 ,434 ,865 
KK4 48,32 58,589 ,603 ,858 
KK5 48,08 57,912 ,663 ,855 
KK6 49,62 61,057 ,255 ,877 
KK7 47,94 61,894 ,421 ,865 
KK8 48,54 60,131 ,417 ,866 
KK9 48,04 60,080 ,541 ,861 
KK10 47,76 62,962 ,407 ,866 
KK11 48,70 55,276 ,647 ,855 
KK12 48,28 58,900 ,497 ,862 
KK14 48,16 57,198 ,685 ,854 
KK15 48,56 56,864 ,564 ,859 
KK16 48,08 58,238 ,685 ,855 






Setelah Uji Coba 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 131 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 131 100,0 










 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
KK1 51,64 48,170 ,499 ,847 
KK2 51,40 49,843 ,414 ,851 
KK3 51,67 49,899 ,316 ,855 
KK4 51,74 48,071 ,526 ,846 
KK5 51,56 47,355 ,619 ,842 
KK6 52,95 49,321 ,228 ,864 
KK7 51,56 48,817 ,499 ,847 
KK8 52,17 48,925 ,359 ,854 
KK9 51,59 48,106 ,570 ,844 
KK10 51,29 50,623 ,408 ,851 
KK11 52,15 46,530 ,540 ,845 
KK12 51,84 47,643 ,457 ,849 
KK13 51,69 47,217 ,550 ,844 
KK14 52,10 46,259 ,550 ,844 
KK15 51,60 47,581 ,575 ,844 
KK16 52,18 46,658 ,464 ,849 







Lampiran 5. Uji Normalitas Data 
Statistics 
 TOTALPC TOTALKK 
N 
Valid 131 131 
Missing 0 0 
Mean 116,94 55,05 
Std. Error of Mean 1,382 ,641 
Median 118,00 56,00 
Std. Deviation 15,823 7,339 
Skewness -,475 -,447 
Std. Error of Skewness ,212 ,212 
Kurtosis ,286 ,199 
Std. Error of Kurtosis ,420 ,420 
Sum 15319 7211 
 
Lampiran 6. Uji Linearitas 
ANOVA Table 









(Combined) 3969,769 52 76,342 1,964 ,003 
Linearity 2244,641 1 2244,641 57,746 ,000 
Deviation from 
Linearity 
1725,128 51 33,826 ,870 ,700 
Within Groups 3031,956 78 38,871   
Total 7001,725 130    
 
Measures of Association 
 R R Squared Eta Eta Squared 
TOTAL_KK * TOTAL_PC ,566 ,321 ,753 ,567 
 














a. Dependent Variable: TOTAL_KK 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,581a ,338 ,317 6,065 







Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 2366,442 4 591,611 16,082 ,000b 
Residual 4635,283 126 36,788   
Total 7001,725 130    
a. Dependent Variable: TOTAL_KK 













Partial Part Tolerance VIF 
1 
(Constant) 23,761 4,361  5,448 ,000      
TOTAL_SE ,284 ,140 ,211 2,032 ,044 ,492 ,178 ,147 ,487 2,052 
TOTAL_HO ,522 ,183 ,326 2,843 ,005 ,546 ,246 ,206 ,399 2,504 
TOTAL_OP ,011 ,163 ,007 ,064 ,949 ,434 ,006 ,005 ,450 2,221 
TOTAL_RE ,234 ,170 ,127 1,376 ,171 ,417 ,122 ,100 ,619 1,615 
a. Dependent Variable: TOTAL_KK 
 
Lampiran 8. Uji Tabulasi Silang Variabel Psychological Capital dan Keterikatan Kerja 
Tabulasi Silang Variabel Psychological Capital 
Case Processing Summary 
 Cases 
Valid Missing Total 
N Percent N Percent N Percent 
JENIS_KELAMIN * 
KATEGORI_PC 
131 100,0% 0 0,0% 131 100,0% 
USIA * KATEGORI_PC 131 100,0% 0 0,0% 131 100,0% 
MASA_KERJA * 
KATEGORI_PC 
131 100,0% 0 0,0% 131 100,0% 
STATUS_PEKERJAAN * 
KATEGORI_PC 
131 100,0% 0 0,0% 131 100,0% 
 
JENIS_KELAMIN * KATEGORI_PC Crosstabulation 
 KATEGORI_PC Total 
Rendah Sedang Tinggi 
JENIS_KELAMIN 
Laki-laki 
Count 1 27 83 111 
% of Total 0,8% 20,6% 63,4% 84,7% 
Perempuan 
Count 0 2 18 20 
% of Total 0,0% 1,5% 13,7% 15,3% 
Total 
Count 1 29 101 131 
% of Total 0,8% 22,1% 77,1% 100,0% 
 
USIA * KATEGORI_PC Crosstabulation 
 KATEGORI_PC Total 
Rendah Sedang Tinggi 
USIA 
21-24 Tahun 
Count 1 14 33 48 
% of Total 0,8% 10,7% 25,2% 36,6% 
25-44 Tahun 
Count 0 13 51 64 
% of Total 0,0% 9,9% 38,9% 48,9% 
45-55 Tahun 
Count 0 2 17 19 
% of Total 0,0% 1,5% 13,0% 14,5% 
Total 
Count 1 29 101 131 




MASA_KERJA * KATEGORI_PC Crosstabulation 
 KATEGORI_PC Total 
Rendah Sedang Tinggi 
MASA_KERJA 
1 tahun - 5 tahun 
Count 1 23 70 94 
% of Total 0,8% 17,6% 53,4% 71,8% 
6 tahun - 10 tahun 
Count 0 3 12 15 
% of Total 0,0% 2,3% 9,2% 11,5% 
> 10 tahun 
Count 0 3 19 22 
% of Total 0,0% 2,3% 14,5% 16,8% 
Total 
Count 1 29 101 131 
% of Total 0,8% 22,1% 77,1% 100,0% 
 
STATUS_PEKERJAAN * KATEGORI_PC Crosstabulation 
 KATEGORI_PC Total 
Rendah Sedang Tinggi 
STATUS_PEKERJAAN 
Karyawan Tetap 
Count 0 11 38 49 
% of Total 0,0% 8,4% 29,0% 37,4% 
Karyawan Kontrak 
Count 1 18 63 82 
% of Total 0,8% 13,7% 48,1% 62,6% 
Total 
Count 1 29 101 131 
% of Total 0,8% 22,1% 77,1% 100,0% 
 
Tabulasi Silang Perilaku Keterikatan Kerja 
 
Case Processing Summary 
 Cases 
Valid Missing Total 
N Percent N Percent N Percent 
JENIS_KELAMIN * 
KATEGORI_KK 
131 100,0% 0 0,0% 131 100,0% 
USIA * KATEGORI_KK 131 100,0% 0 0,0% 131 100,0% 
MASA_KERJA * 
KATEGORI_KK 
131 100,0% 0 0,0% 131 100,0% 
STATUS_PEKERJAAN * 
KATEGORI_KK 
131 100,0% 0 0,0% 131 100,0% 
 
JENIS_KELAMIN * KATEGORI_KK Crosstabulation 
 KATEGORI_KK Total 
Rendah Sedang Tinggi 
JENIS_KELAMIN 
Laki-laki 
Count 1 31 79 111 
% of Total 0,8% 23,7% 60,3% 84,7% 
Perempuan 
Count 0 4 16 20 
% of Total 0,0% 3,1% 12,2% 15,3% 
Total 
Count 1 35 95 131 
% of Total 0,8% 26,7% 72,5% 100,0% 
 
USIA * KATEGORI_KK Crosstabulation 
 KATEGORI_KK Total 
Rendah Sedang Tinggi 
USIA 
21-24 Tahun 
Count 1 14 33 48 
% of Total 0,8% 10,7% 25,2% 36,6% 
25-44 Tahun 
Count 0 17 47 64 
% of Total 0,0% 13,0% 35,9% 48,9% 
45-55 Tahun 
Count 0 4 15 19 
% of Total 0,0% 3,1% 11,5% 14,5% 
Total 
Count 1 35 95 131 




MASA_KERJA * KATEGORI_KK Crosstabulation 
 KATEGORI_KK Total 
Rendah Sedang Tinggi 
MASA_KERJA 
1 tahun - 5 tahun 
Count 1 26 67 94 
% of Total 0,8% 19,8% 51,1% 71,8% 
6 tahun - 10 tahun 
Count 0 5 10 15 
% of Total 0,0% 3,8% 7,6% 11,5% 
> 10 tahun 
Count 0 4 18 22 
% of Total 0,0% 3,1% 13,7% 16,8% 
Total 
Count 1 35 95 131 
% of Total 0,8% 26,7% 72,5% 100,0% 
 
STATUS_PEKERJAAN * KATEGORI_KK Crosstabulation 
 KATEGORI_KK Total 
Rendah Sedang Tinggi 
STATUS_PEKERJAAN 
Karyawan Tetap 
Count 0 10 39 49 
% of Total 0,0% 7,6% 29,8% 37,4% 
Karyawan Kontrak 
Count 1 25 56 82 
% of Total 0,8% 19,1% 42,7% 62,6% 
Total 
Count 1 35 95 131 
% of Total 0,8% 26,7% 72,5% 100,0% 
 




Usia Masa Kerja Status Pekerjaan KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK6 KK7 KK8 KK9 KK10 KK11 KK12 KK13 KK14 KK15 KK16 KK17
W Laki-laki 25 1- 5 tahun Karyawan Kontrak 2 2 3 3 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3
TS Laki-laki 22 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 3 4 4 3 4 1 4 4 4 4 4 3 4 4 4 1 4
IK Laki-laki 25 1- 5 tahun Karyawan Kontrak 2 4 2 2 2 1 4 2 2 4 2 4 2 2 2 2 2
SAK Laki-laki 21 1 - 5 tahun Karyawan Tetap 4 4 2 3 4 2 4 4 3 4 2 4 4 1 4 2 4
MR Laki-laki 25 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 4 2 2 2 1 4 3 4 4 1 2 2 1 2 2 4
MI Laki-laki 27 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4
AMD Laki-laki 25 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 2 4 4 3 2 1 4 3 3 4 2 2 3 2 3 3 3
ZGJ Laki-laki 25 1 - 5 tahun Karyawan Tetap 4 4 2 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 3 4 4 4
H Laki-laki 23 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 1 4 2 3 4 1 4 2 4 4 2 4 2 4 2 2 2
AO Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 2 4 2 3 4 1 4 2 4 4 4 4 4 3 4 2 4
AW Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 2 4 3 4 3 1 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 2
JEFF Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 4 3 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4
MR Laki-laki 23 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 2 3 3 2 2 2 3 4 3 4 2 3 2 3 2 4 2
MB Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan Tetap 3 4 4 2 4 1 4 2 4 4 3 4 4 4 4 1 4
RSW Laki-laki 26 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 3 4 2 4 4 2 2 2 4 2 1 4 4 4 4 4 4
ARL Laki-laki 23 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4
IE Laki-laki 26 1 - 5 tahun Karyawan Tetap 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 1 2 1 4 1 4
ABR Laki-laki 27 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 4 3 4 4 1 4 3 4 4 4 2 2 3 3 4 4
DR Laki-laki 25 1 - 5 tahun Karyawan Tetap 3 4 2 3 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
MIA Laki-laki 26 1 - 5 tahun Karyawan Tetap 4 4 4 2 4 4 4 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4
FA Laki-laki 25 1 - 5 tahun Karyawan Tetap 3 3 4 2 2 1 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 2
BTR Laki-laki 32 6 - 10 tahun Karyawan Kontrak 2 4 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2
RV Laki-laki 23 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 2 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 3 4 3 4 2 4




RZ Laki-laki 28 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 4 4 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 4 4 3 4
IM Laki-laki 26 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 4 4 4 4 2 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4
AGS Laki-laki 35 6 - 10 tahun Karyawan Tetap 4 4 3 3 4 2 4 3 3 4 3 3 3 2 3 3 4
A Laki-laki 53 > 10 tahun Karyawan Tetap 4 3 4 4 4 1 4 4 4 4 2 4 4 2 3 4 4
RA Laki-laki 27 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
EM Perempuan 32 6 - 10 tahun Karyawan Kontrak 4 4 4 4 4 1 4 2 4 4 2 3 4 4 4 2 4
F Laki-laki 36 6 - 10 tahun Karyawan Kontrak 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
MM Laki-laki 53 > 10 tahun Karyawan Kontrak 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
N Laki-laki 26 6 - 10 tahun Karyawan Tetap 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 3 4 1 4
RNG Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2
ICM Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 3 4 2 2 3 1 4 3 3 4 2 3 2 2 4 1 3
ISM Laki-laki 25 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 4 4 2 3 2 4 2 1 4 2 4 4 4 4 4 4
AND Laki-laki 22 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 4 4 4 2 4 4 2 3 4 1 1 4 1 4 1 2
ABB Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan Tetap 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
ABU Laki-laki 27 1 - 5 tahun Karyawan Tetap 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4
ICL Laki-laki 26 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 4 2 4 4 2 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4
AR Laki-laki 22 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 3 3 3 3 3 4 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3
MAL Laki-laki 23 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4
IB Laki-laki 25 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 2 2 3 4 1 2 2 4 4 2 2 3 2 2 2 3
NSR Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan Tetap 4 2 3 2 2 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 3 4
ADL Perempuan 26 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 2 2 2 4 3 3 4
ADT Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 4 2 3 4 1 4 3 3 4 4 4 4 2 4 4 3
MA Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 2 2 2 2 2 1 3 2 2 3 1 2 2 1 2 1 2
DD Laki-laki 47 > 10 tahun Karyawan Tetap 3 4 3 3 4 2 2 2 3 4 3 4 3 3 3 2 3
SOE Laki-laki 27 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 3 3 4 3 3 1 3 2 3 4 3 4 4 4 4 3 3
MAM Laki-laki 27 1 - 5 tahun Karyawan Tetap 4 4 4 4 4 1 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4
N Perempuan 26 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 4 3 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4
ENR Laki-laki 21 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 4 4 2 4 4 3 4 4 4 4 2 3 4 3 4 3 4
IC Laki-laki 36 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 4 3 4 4 4
ALF Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 2 4 4 1 4 4 4
RZL Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4
KP Laki-laki 32 1 - 5 tahun Karyawan tetap 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3
SC Laki-laki 22 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 3 3 4 4 3 3 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 3
SK Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 2 2 2 2 4 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2
ANT Perempuan 33 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 4 4 3 3 4 4 4 1 3 4 2 4 4 4 4 1 3
RF Laki-laki 29 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 4 4 3 4 4 1 3 3 4 4 2 1 4 2 4 1 1
HK Laki-laki 38 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 4 3 3 4 3 2 3 3 4 4 2 2 3 2 3 2 3
NT Laki-laki 26 > 10 tahun Karyawan tetap 3 4 3 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3
FI Perempuan 25 6 - 10 tahun Karyawan tetap 4 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3
HST Perempuan 35 6 - 10 tahun Karyawan tetap 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3
IH Laki-laki 39 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 4 4 3 3 4 1 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4
YLN Laki-laki 54 > 10 tahun Karyawan Tetap 3 4 4 3 3 1 3 2 2 4 3 3 3 3 4 3 4
CC Perempuan 24 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 3 3 3 3 2 4 3 2 3 2 3 4 3 3 3 3 3
IMNK Laki-laki 32 6 - 10 tahun Karyawan tetap 4 4 4 3 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 3 2 3




AD Laki-laki 50 > 10 tahun Karyawan tetap 4 4 2 3 4 2 3 1 3 4 4 3 4 3 3 4 4
NSR Laki-laki 28 1 - 5 tahun Karyawan tetap 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3
FKR Laki-laki 23 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3
R Laki-laki 22 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 4 4 4 4 4 2 4 3 4 4 3 3 3 2 4 3 3
ALD Laki-laki 21 1 - 5 tahun Karyawan tetap 4 4 2 4 3 3 3 3 3 4 3 4 2 1 4 3 3
RRA Laki-laki 25 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
MFT Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 2 2 3 3 3 4 3
ZH Laki-laki 29 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4
MAA Laki-laki 26 6 - 10 tahun Karyawan tetap 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3
BRS Laki-laki 49 > 10 tahun Karyawan tetap 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3
LQ Laki-laki 25 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 3 3 3 3 3 1 3 2 4 4 2 4 4 3 3 3 4
JM Laki-laki 46 > 10 tahun Karyawan tetap 4 4 4 3 4 2 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3
AS Laki-laki 26 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 3 3 4 3 3 4 4 2 3 3 3 4 4 4 3 4 4
DN Laki-laki 25 > 10 tahun Karyawan tetap 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3
GM Laki-laki 52 > 10 tahun Karyawan tetap 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3
NTS Laki-laki 37 > 10 tahun Karyawan tetap 4 4 3 4 4 2 4 2 4 4 2 4 4 2 4 2 3
D Perempuan 22 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 4 4 2 4 2 4 2 4 4 4 4 4 4 2 2 4
ZDL Laki-laki 33 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 4 4 3 4 4 2 3 3 4 4 2 3 4 2 4 3 3
IYN Laki-laki 27 1 - 5 tahun Karyawan tetap 3 4 2 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 2 3
NAN Laki-laki 37 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 3 3 4 3 3 2 2 2 3 4 4 4 4 3 4 4 4
NS Perempuan 24 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 3 4 4 3 3 2 3 3 4 4 3 3 2 3 2 3 3
BR Laki-laki 39 1 - 5 tahun Karyawan Tetap 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 3 4 4 3 4 1 4
MAR Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 2 2 3 2 3 2 3
HSN Laki-laki 21 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 2 2 4
YSF Laki-laki 51 > 10 tahun Karyawan Tetap 4 4 4 4 4 1 4 3 4 4 2 3 4 3 4 2 4
ALI Laki-laki 41 6 - 10 tahun Karyawan Tetap 3 4 4 4 4 1 2 2 3 4 2 3 2 3 3 2 4
SJR Laki-laki 54 > 10 tahun Karyawan Tetap 4 4 3 4 4 2 4 2 4 4 2 3 4 2 4 2 4
WLD Laki-laki 46 > 10 tahun Karyawan Tetap 3 4 4 3 4 2 4 3 3 4 4 4 2 3 3 3 4
LNL Perempuan 47 > 10 tahun Karyawan Kontrak 4 4 3 4 4 2 4 3 4 4 2 4 3 2 3 2 4
M Laki-laki 50 > 10 tahun Karyawan Tetap 3 4 3 3 4 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 3 4
IQ Laki-laki 23 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 2 4 4 4 1 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4
AYT Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 3 4 2 2 2 2 4 2 3 3 2 2 3 1 2 2 2
RUI Laki-laki 35 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 2 4 2 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4
DOD Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan Tetap 4 4 4 4 4 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4
AF Perempuan 24 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
MD Laki-laki 26 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 2 3 3 3 3 2 3 2 3 4 2 3 4 2 3 2 3
FLY Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 3 3 3 3 3 2 3 2 2 4 2 3 4 4 4 4 4
AJV Laki-laki 21 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 4 4 3 4 2 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4
HN Laki-laki 29 1 - 5 tahun Karyawan Tetap 3 2 2 2 3 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 4 3
ADP Perempuan 22 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 4 3 3 4 2 4 3 4 3 3 1 2 1 1 1 3
ITH Perempuan 24 6 - 10 tahun Karyawan Kontrak 4 2 4 2 2 2 2 2 2 4 2 4 3 2 4 2 2
NLD Laki-laki 32 6 - 10 tahun Karyawan Kontrak 2 3 4 2 4 1 2 4 2 3 2 2 4 2 3 2 4
SSK Perempuan 21 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 3 4 4 3 4 4 4 2 4 4 3 2 2 4 4 1 4
SYH Laki-laki 27 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 3 4 2 4 4 1 4 4 4 4 4 2 3 2 2 2 3




SGY Perempuan 31 1 - 5 tahun Karyawan Tetap 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
YUPP Perempuan 25 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 3 2 4 2 2 1 2 3 3 4 3 2 3 2 2 2 3
AN Laki-laki 26 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
SST Perempuan 21 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4
ABD Laki-laki 52 > 10 tahun Karyawan Tetap 3 3 4 3 2 2 3 2 3 4 3 3 2 2 3 3 4
RMD Laki-laki 38 6 - 10 tahun Karyawan Tetap 3 4 4 3 3 2 3 2 3 4 3 3 4 4 4 4 4
TRY Perempuan 26 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 3 4 4 3 4 2 3 2 3 4 4 3 2 3 3 2 3
JEN Laki-laki 23 1 - 5 tahun Karyawan Tetap 3 4 3 3 3 1 3 2 3 4 3 4 3 3 4 3 3
JFR Laki-laki 48 6 - 10 tahun Karyawan Tetap 4 3 4 3 3 1 3 2 3 4 4 3 2 3 3 2 3
JS Laki-laki 54 > 10 tahun Karyawan Tetap 2 3 3 3 2 1 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3
BS Laki-laki 46 6 - 10 tahun Karyawan Tetap 4 4 4 4 4 1 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4
MPM Perempuan 22 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 4 3 3 3 1 3 2 3 4 3 3 2 3 4 3 4
IPG Laki-laki 41 > 10 tahun Karyawan Tetap 4 4 4 4 4 1 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4
TKD Laki-laki 21 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 3 3 4 3 3 1 3 2 3 4 3 4 4 3 4 3 3
MMN Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 3 4 4 3 4 1 3 2 4 4 4 4 4 3 4 3 4
SFR Laki-laki 44 > 10 tahun Karyawan Kontrak 3 4 4 4 3 1 3 2 3 4 3 4 3 3 4 3 4
AAN Laki-laki 30 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 3 4 4 3 4 1 4 2 3 4 3 3 4 3 4 4 3
JH Laki-laki 47 > 10 tahun Karyawan Tetap 4 4 4 4 3 1 4 2 3 4 3 3 4 3 4 3 4  
 
Lampiran 10. Tabulasi Data Psychological Capital 
Nama
Jenis 
Kelamin Usia Masa Kerja Status Pekerjaan PC1 PC2 PC3 PC4 PC5 PC6 PC7 PC8 PC9 PC10 PC11 PC12 PC13 PC14 PC15 PC16 PC17 PC18 PC19 PC20 PC21 PC22 PC23 PC24
W Laki-laki 25 1- 5 tahun Karyawan Kontrak 5 3 6 6 5 6 4 5 5 4 6 4 1 4 4 5 5 6 4 5 5 4 6 4
TS Laki-laki 22 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 6 1 3 3 2 6 3 6 4 4 4 4 1 3 3 3 3 3 6 6 6 3 4 6
IK Laki-laki 25 1- 5 tahun Karyawan Kontrak 4 1 2 1 1 6 2 6 6 6 6 6 1 2 2 2 6 2 6 6 6 6 6 6
SAK Laki-laki 21 1 - 5 tahun Karyawan Tetap 4 2 3 3 2 5 5 6 4 4 5 5 2 5 4 4 5 5 3 6 5 6 3 5
MR Laki-laki 25 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 2 5 4 3 6 5 6 4 4 4 4 4 4 4 3 5 3 3 3 4 4 4 5
MI Laki-laki 27 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 4 6 4 4 6 6 6 6 6 6 4 4 4 6 6 4 6 1 4 4 4 6 6
AMD Laki-laki 25 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 5 4 4 4 5 6 5 4 5 4 5 2 5 5 5 5 4 4 4 4 6 4 6
ZGJ Laki-laki 25 1 - 5 tahun Karyawan Tetap 6 4 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 1 6 6 6 6 6 6 5 6 6 1 6
H Laki-laki 23 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 1 4 3 4 4 4 6 3 3 4 4 1 3 3 3 4 3 3 6 6 6 6 6
AO Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 6 4 4 5 3 6 6 6 6 6 6 6 1 6 6 6 6 5 6 6 6 6 3 6
AW Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 3 4 3 2 4 3 4 4 5 4 4 1 4 3 1 4 4 4 3 5 4 3 5
JEFF Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 6 3 4 3 6 6 6 6 6 6 6 6 3 6 6 6 6 4 6 3 6 6 4 6
MR Laki-laki 23 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 6 3 4 4 4 4 5 4 5 6 4 5 1 4 4 4 4 4 3 4 5 4 5 6
MB Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan Tetap 4 2 4 4 1 4 4 6 4 2 4 6 2 4 3 4 4 4 6 6 4 6 6 4
RSW Laki-laki 26 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 5 6 6 6 6 6 3 3 6 3 6 6 1 4 6 3 6 6 3 6 6 6 4 6
ARL Laki-laki 23 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 6 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 3 4 5 5 5 4 4 5 5 5
IE Laki-laki 26 1 - 5 tahun Karyawan Tetap 5 2 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 3 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
ABR Laki-laki 27 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 6 5 5 6 5 5 5 6 6 6 5 5 1 5 5 6 6 6 5 6 6 6 6 6
DR Laki-laki 25 1 - 5 tahun Karyawan Tetap 5 3 4 3 2 6 6 6 6 5 6 6 2 3 3 6 6 6 6 6 6 6 6 6
MIA Laki-laki 26 1 - 5 tahun Karyawan Tetap 5 5 6 4 4 5 4 5 6 6 4 5 6 5 6 6 5 6 5 6 5 5 4 5
FA Laki-laki 25 1 - 5 tahun Karyawan Tetap 4 4 2 3 2 4 4 4 2 4 6 6 1 3 4 3 3 3 4 3 6 6 4 5
BTR Laki-laki 32 6 - 10 tahun Karyawan Kontrak 4 3 4 3 2 4 3 1 3 3 3 4 5 3 3 1 3 3 3 6 3 3 4 6





RZ Laki-laki 28 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 3 5 4 3 5 4 5 4 5 4 5 2 4 4 3 5 4 6 3 5 6 3 6
IM Laki-laki 26 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 6 3 4 5 6 6 6 6 6 6 6 6 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
AGS Laki-laki 35 6 - 10 tahun Karyawan Tetap 5 6 5 6 6 6 4 5 5 5 6 6 6 5 6 4 6 5 5 6 6 6 4 6
A Laki-laki 53 > 10 tahun Karyawan Tetap 6 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 1 6 6 3 5 6 6 5 6 6 6 6
RA Laki-laki 27 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6 6 4 6 6 6 6 6 6 6 6
EM Perempuan 32 6 - 10 tahun Karyawan Kontrak 5 6 6 5 5 5 6 6 6 6 6 6 3 5 5 5 5 5 6 6 6 6 4 6
F Laki-laki 36 6 - 10 tahun Karyawan Kontrak 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 1 4 5 3 6 6 6 3 6 6 6 6
MM Laki-laki 53 > 10 tahun Karyawan Kontrak 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 3 6 6 6 6 6 6 4 6 6 6 6
N Laki-laki 26 6 - 10 tahun Karyawan Tetap 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 1 6 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6
RNG Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 3 2 3 2 3 4 3 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 3 3 6 4 6 6 6
ICM Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 3 3 5 4 3 4 4 5 4 4 4 4 3 3 4 4 5 4 4 6 6 6 4 6
ISM Laki-laki 25 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 3 3 4 4 6 6 6 6 4 5 5 6 2 6 5 5 6 5 6 5 4 2 6 6
AND Laki-laki 22 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 2 6 2 2 6 5 6 5 6 6 6 1 4 4 6 6 5 5 4 4 4 4 4
ABB Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan Tetap 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 2 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
ABU Laki-laki 27 1 - 5 tahun Karyawan Tetap 5 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 1 4 4 4 4 4 4 5 4 4 6 6
ICL Laki-laki 26 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 6 5 6 6 5 6 5 6 6 4 5 6 1 4 5 3 6 5 5 6 6 6 4 6
AR Laki-laki 22 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 1 5 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4
MAL Laki-laki 23 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 2 6 3 2 3 6 6 6 6 6 5 2 3 2 2 5 4 4 5 4 3 4 3
IB Laki-laki 25 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 5 4 5 6 4 5 5 5 5 5 5 5 2 6 5 4 5 5 5 6 6 6 6 6
NSR Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan Tetap 6 5 6 6 6 6 6 6 6 5 6 6 3 5 5 5 6 5 4 6 6 6 6 6
ADL Perempuan 26 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 3 6 4 5 5 6 5 6 5
ADT Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 4 4 4 4 4 4 6 5 5 5 5 2 5 6 6 5 5 5 5 4 5 5 5
MA Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
DD Laki-laki 47 > 10 tahun Karyawan Tetap 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 6 4 5 4 6 5 3 6
SOE Laki-laki 27 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 5 3 5 5 3 5 4 6 4 4 4 5 3 5 4 3 6 4 6 5 6 6 4 6
MAM Laki-laki 27 1 - 5 tahun Karyawan Tetap 5 4 6 6 4 6 5 6 5 4 5 6 3 5 6 4 5 4 6 4 6 6 3 6
N Perempuan 26 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 5 6 6 5 5 6 5 6 6 4 5 5 4 6 5 4 5 5 6 6 6 6 5 6
ENR Laki-laki 21 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 6 5 5 6 5 6 6 6 6 5 6 5 1 6 5 6 6 6 6 6 6 6 4 6
IC Laki-laki 36 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 4 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 2 5 5 4 4 5 6 6 6 6 6 6
ALF Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 4 6 6 6 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 1 6 6 6 6 6 6 6 4 6
RZL Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 4 6 6 6 6 5 5 6 6 6 6 6 1 5 3 4 4 6 4 6 6 6 6 6
KP Laki-laki 32 1 - 5 tahun Karyawan tetap 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 2 4 4 2 4 4 5 2 2
SC Laki-laki 22 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 4 5 4 3 4 5 4 4 6 5 5 5 4 1 3 5 5 4 4 4 5 6 3 5
SK Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 6 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2
ANT Perempuan 33 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
RF Laki-laki 29 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 4 5 5 4 4 5 4 5 6 4 4 4 6 1 4 5 4 2 1 3 5 5 1 6
HK Laki-laki 38 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 2 6 4 4 6 4 6 4 6 4 4 4 4 5 1 1 4 6 6 6 4 6 3 6
NT Laki-laki 26 > 10 tahun Karyawan tetap 1 1 3 3 1 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 6 6 3 4 3 4 4 5 6
FI Perempuan 25 6 - 10 tahun Karyawan tetap 5 5 5 6 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 6 5 6 5 6 6 5 6
HST Perempuan 35 6 - 10 tahun Karyawan tetap 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 6 6 4 2 2 5 5 3 4 5 5 6 6 6
IH Laki-laki 39 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6 6 2 6 1 6 6 6 6 6 6 6 2 6
YLN Laki-laki 54 > 10 tahun Karyawan Tetap 5 5 5 5 5 6 5 5 5 6 5 5 2 6 6 4 6 5 6 4 6 6 3 6
CC Perempuan 24 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 3 2 2 4 3 4 4 5 4 2 3 3 6 4 6 3 6 5 2 3 6 6 6 6
IMNK Laki-laki 32 6 - 10 tahun Karyawan tetap 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 3 4 5 4 5 4 5 5 5 5




AD Laki-laki 50 > 10 tahun Karyawan tetap 4 4 4 6 2 5 5 4 4 6 5 5 6 5 6 3 6 5 4 5 4 5 1 4
NSR Laki-laki 28 1 - 5 tahun Karyawan tetap 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 5 4 3 5
FKR Laki-laki 23 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 6 6 6 5 6 6 6 6 4 2 6 6 4 5 5 6 6 5 6 6 6 6 3 6
R Laki-laki 22 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 4 3 4 3 4 5 5 5 5 5 4 4 6 3 3 3 4 3 4 3 4 6 3 6
ALD Laki-laki 21 1 - 5 tahun Karyawan tetap 6 5 6 6 6 5 5 5 6 5 5 6 1 6 2 5 6 3 6 5 4 6 4 4
RRA Laki-laki 25 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
MFT Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 6 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 3 5 3 4 4 4 4 3 4 6 5 6
ZH Laki-laki 29 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 6 6 6 6 6 6 5 6 4 6 6 4 3 6 6 6 5 6 2 6 6 6 1 6
MAA Laki-laki 26 6 - 10 tahun Karyawan tetap 6 6 6 6 3 6 6 6 6 3 6 6 5 6 3 3 4 6 6 6 6 6 3 6
BRS Laki-laki 49 > 10 tahun Karyawan tetap 4 4 5 5 5 6 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 3 4 4
LQ Laki-laki 25 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 3 2 4 4 2 6 3 3 6 3 4 3 5 6 2 6 3 3 6 6 6 6 3 6
JM Laki-laki 46 > 10 tahun Karyawan tetap 4 6 5 3 4 6 3 6 4 3 4 5 6 5 2 2 3 4 3 4 6 6 2 5
AS Laki-laki 26 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 4 4 4 3 4 4 5 6 4 6 4 5 5 3 3 5 3 3 6 6 6 6 4 6
DN Laki-laki 25 > 10 tahun Karyawan tetap 4 6 6 4 4 5 4 5 4 4 4 4 1 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4
GM Laki-laki 52 > 10 tahun Karyawan tetap 5 4 5 3 5 5 3 5 5 5 5 5 2 3 6 5 4 5 5 6 6 6 4 6
NTS Laki-laki 37 > 10 tahun Karyawan tetap 6 6 6 6 3 4 4 6 6 5 5 6 1 6 5 4 5 6 6 4 5 6 4 4
D Perempuan 22 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 3 4 2 1 5 4 6 4 3 4 6 2 4 6 3 4 4 6 6 6 6 4 6
ZDL Laki-laki 33 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 4 4 6 4 4 5 5 6 4 4 5 4 2 4 3 5 5 4 6 5 4 4 4 6
IYN Laki-laki 27 1 - 5 tahun Karyawan tetap 6 4 5 6 5 6 5 6 6 5 6 6 1 5 4 5 5 5 5 5 6 6 4 6
NAN Laki-laki 37 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 3 6 4 4 4 5 5 5 5 5 5 2 4 5 5 5 5 5 4 5 6 3 5
NS Perempuan 24 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 4 5 5 4 5 5 6 5 5 5 6 2 5 4 4 4 4 6 4 6 6 2 6
BR Laki-laki 39 1 - 5 tahun Karyawan Tetap 6 4 6 4 6 6 6 6 6 6 6 6 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
MAR Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan kontrak 4 4 5 4 4 5 5 5 6 4 4 5 2 3 4 5 4 5 6 5 5 6 3 6
HSN Laki-laki 21 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 6 4 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 2 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6
YSF Laki-laki 51 > 10 tahun Karyawan Tetap 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6 6 3 5 5 6 6 5 5 6 6 6 3 6
ALI Laki-laki 41 6 - 10 tahun Karyawan Tetap 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 6 1 5 5 4 6 4 6 4 6 6 3 6
SJR Laki-laki 54 > 10 tahun Karyawan Tetap 6 6 6 6 5 5 6 6 6 6 6 6 2 5 6 5 5 6 6 6 6 5 2 6
WLD Laki-laki 46 > 10 tahun Karyawan Tetap 5 5 6 5 5 6 5 5 5 5 5 5 1 5 5 4 6 4 6 4 6 6 4 6
LNL Perempuan 47 > 10 tahun Karyawan Kontrak 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6 6 1 6 5 5 5 5 6 5 6 6 3 6
M Laki-laki 50 > 10 tahun Karyawan Tetap 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 2 5 6 5 6 4 6 5 6 6 3 6
IQ Laki-laki 23 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 6 3 5 4 5 6 5 5 6 5 5 5 1 5 6 5 4 5 3 5 6 6 6 6
AYT Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 2 4 4 3 4 4 4 3 4 4 6 1 4 4 3 6 3 3 3 6 6 4 6
RUI Laki-laki 35 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 6 6 5 4 5 5 6 4 6 2 5 4 6 4 6 3 6 3 5 3 4 4 4 5
DOD Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan Tetap 5 4 5 5 5 6 5 6 5 5 5 6 5 5 5 5 5 5 6 6 6 6 5 5
AF Perempuan 24 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
MD Laki-laki 26 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 2 5 6 5 5 5 5 5 5 6 4 6
FLY Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 5 5 6 5 5 6 5 6 5 6 6 6 1 6 5 6 5 6 5 6 6 6 5 6
AJV Laki-laki 21 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 3 4 5 6 5 4 6 5 5 4 6 1 4 6 5 4 5 5 4 6 5 6 4
HN Laki-laki 29 1 - 5 tahun Karyawan Tetap 4 5 5 5 3 6 3 2 3 2 3 1 2 4 3 3 5 4 6 6 3 6 3 6
ADP Perempuan 22 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 3 3 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 5 4 3 5
ITH Perempuan 24 6 - 10 tahun Karyawan Kontrak 5 4 6 6 5 5 6 5 6 6 5 6 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
NLD Laki-laki 32 6 - 10 tahun Karyawan Kontrak 3 2 4 4 2 4 5 6 5 3 5 4 2 4 3 3 4 3 4 5 6 5 6 4
SSK Perempuan 21 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 6 6 5 6 5 3 5 3 4 6 4 6 1 5 4 6 6 5 4 5 4 5 5 5
SYH Laki-laki 27 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 3 5 6 6 6 6 6 6 5 6 5 5 5 6 5 5 6 6 6 6 5 6 5




SGY Perempuan 31 1 - 5 tahun Karyawan Tetap 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
YUPP Perempuan 25 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 1 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5
AN Laki-laki 26 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
SST Perempuan 21 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 5 3 5 5 4 4 6 5 5 4 4 4 2 6 5 5 6 5 6 4 5 6 5 6
ABD Laki-laki 52 > 10 tahun Karyawan Tetap 6 6 5 6 6 6 5 5 5 6 5 5 5 5 5 4 5 4 6 4 6 5 3 6
RMD Laki-laki 38 6 - 10 tahun Karyawan Tetap 5 4 5 5 5 6 6 6 5 5 5 6 2 6 5 3 5 4 6 4 6 6 3 6
TRY Perempuan 26 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 4 5 5 4 6 5 5 5 5 5 6 6 4 5 3 5 4 6 4 6 6 3 6
JEN Laki-laki 23 1 - 5 tahun Karyawan Tetap 4 4 5 5 4 6 5 5 5 4 5 5 3 5 5 4 5 4 5 4 5 6 4 5
JFR Laki-laki 48 6 - 10 tahun Karyawan Tetap 5 5 5 5 5 6 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 6 4 6 5 3 6
JS Laki-laki 54 > 10 tahun Karyawan Tetap 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 6 5 5 3 5 4 5 4 5 4 3 5
BS Laki-laki 46 6 - 10 tahun Karyawan Tetap 5 6 5 5 6 6 5 6 5 5 5 6 4 5 5 4 6 4 6 4 6 6 3 6
MPM Perempuan 22 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 4 6 5 4 6 5 6 5 4 5 6 1 5 4 3 6 4 6 3 6 6 3 6
IPG Laki-laki 41 > 10 tahun Karyawan Tetap 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 2 5 5 4 6 5 6 4 6 6 3 6
TKD Laki-laki 21 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 3 2 5 5 3 5 4 5 4 4 4 6 4 4 4 4 5 3 5 5 6 6 3 6
MMN Laki-laki 24 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 2 5 5 2 6 5 6 5 4 5 6 3 5 5 4 6 4 6 4 6 6 3 6
SFR Laki-laki 44 > 10 tahun Karyawan Kontrak 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 6 1 5 5 4 6 4 5 5 6 6 2 6
AAN Laki-laki 30 1 - 5 tahun Karyawan Kontrak 4 3 5 5 3 6 5 5 5 5 5 5 3 4 4 3 6 4 6 5 6 6 4 6





Lampiran 11. Surat Verifikasi 
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